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 El objetivo principal del presente estudio fue determinar la relación entre el 
compromiso y la cultura organizacional de los empleados de un fundo en el Chincha 
– Ica 2021, el estudio es de tipo básica con un diseño no experimental transversal 
descriptivo simple, una población de 400 personas, se obtuvo como muestra 130 
trabajadores por medio de un muestreo no probabilístico; para su evaluación se 
aplicó el cuestionario de compromiso organizacional de Meyer y Allen y la escala de 
cultura organizacional de Denison. Los resultados principales de la investigación 
indican que existe relación directa, positiva y de intensidad moderada entre el 
compromiso y la cultura organizacional en los trabajadores; asimismo, las 
dimensiones de compromiso organizacional mostraron los siguientes resultados 
entre cultura organizacional: compromiso afectivo correlación directa, positiva y de 
intensidad moderada; compromiso de continuidad correlación directa, positiva y de 
intensidad baja; compromiso normativo correlación directa, positiva y de intensidad 
moderada. Por último, los resultados hallados sobre el nivel de compromiso fueron 
en un 60% promedio, 17.7% alto, 17.7% bajo, 0.8% muy bajo y 0.8% muy alto de los 
colaboradores de una compañía agrícola de Chincha. 
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 The main objective of this study was to determine the relationship between 
commitment and the organizational culture of the employees of a farm in Chincha - 
Ica 2021, the study is of a basic type with a simple descriptive cross-sectional non-
experimental design, a population of 400 people, 130 workers were obtained as a 
sample through a non-probability sampling; For its evaluation, the Meyer and Allen 
organizational commitment questionnaire and the Denison organizational culture 
scale were applied. The main results of the research indicate that there is a direct, 
positive and moderate-intensity relationship between commitment and organizational 
culture in workers; Likewise, the dimensions of organizational commitment show the 
following results between organizational culture: affective commitment, direct 
correlation, positive and of moderate intensity; direct, positive and low intensity 
correlation continuity commitment; normative commitment direct correlation, positive 
and of moderate intensity. Finally, the results found on the level of commitment were 
60% average, 17.7% high, 17.7% low, 0.8% very low and 0.8% very high of the 
employees of an agricultural company in Chincha. 
 
 
Keywords: Commitment organitazional, culture organitazional, affective 







Debido al COVID-19, fueron aplicadas medidas de confinamiento en el mundo 
por muchos Estados como respuesta, las mismas han ocasionado el cierre de 
numerosas empresas, que se vieron en la necesidad obligada de reducir las horas 
de trabajo de su personal, optar por modalidades de trabajo remoto, brindar 
vacaciones o la reducción propiamente de personal por la disminución de su 
actividad comercial. Muchas de las empresas no tuvieron la gestión suficiente para 
soportar la difícil crisis que golpeó la económica (Organización Internacional del 
Trabajo [OIT], 2020). Según una investigación realizada, se estimó que las horas 
hombre perdidas como consecuencia del COVID-19 ascendían a 400 millones de 
trabajos con jornada laboral regular (OIT, 2020). 
 
De acuerdo con los datos de la OIT, la crisis provocada por el COVID-19 
generó incertidumbre en los trabajadores, debilitando la cultura de las empresas al 
no poder sostener a sus miembros, afectando el compromiso de los mismos y 
disminuyendo su productividad (OIT, 2020). 
 
El Banco Mundial (2020) refiere que el daño causado a la productividad laboral 
ha sido el más prolongado visto en varias décadas, tomando como comparación la 
crisis mundial del 2008. 
 
La OIT, en la declaración por su centenario, mencionó que es importante el 
esfuerzo a realizar para colocar los derechos de los colaboradores y sus necesidades 
como parte cumbre en sus políticas económicas y sociales para fortalecer el 
compromiso y la cultura de los trabajadores con las instituciones en donde laboran 
(OIT, 2019).  
 
De acuerdo a la declaración del director general de la OIT Guy Ryder, quien 
felicitó el compromiso de los ministros del foro internacional de gobernantes y 
presidentes de bancos centrales, quienes evidencian el compromiso laboral que 
tienen con las personas para un crecimiento resiliente y sostenible, para brindar 
mejores trabajos, salarios competitivos y equitativos para las mujeres, opciones de 




La OIT y el Programa SCORE, a nivel mundial, el cual sirve como formador y 
asistidor técnico para (PYMES) (de 11 a 250 trabajadores) consideradas como 
pequeñas y medianas empresas que busca mejorar el clima de los trabajadores, 
incrementar su productividad, mejorar las condiciones en las áreas, reducir demoras, 
despidos, defectos, conseguir la satisfacción del cliente y consumidores para 
fomentar una agradable cultura (2016). 
 
La OIT (OIT, 2017) estableció medidas de protección contra el desempleo con 
el fin de proporcionar seguridad y evidenciar el compromiso con los trabajadores. 
Las prestaciones establecidas son parte de las ayudas salariales denominadas en 
algunos casos como subsidios salariales temporales, programas para sustentar el 
empleo (Reino Unido), regímenes de trabajo con horarios flexibles o reducidos 
(Alemania, Austria), desembolso por actividad partidaria (Francia, Suiza) o normas 
de licencias (Reino Unido). 
 
Según un estudio de la OIT, sólo un porcentaje del 38.6% de los trabajadores 
se encuentra respaldada por la ley, y solo el 21.8% de las personas que perdieron 
su trabajo cuentan con algún respaldo post término de su vínculo laboral con la 
institución (OIT, 2017).  
 
Según datos de la OIT las medidas de protección contra el desempleo no 
fueron aplicadas en su totalidad en los continentes de Asia y el Pacífico (22.5%), 
América (16.7%) y en relación a África (5.6%), sino más bien limitada. Sin embargo, 
países como Cabo Verde, Filipina, Sudáfrica y Vietnam, que cuentan con entradas 
medias, han establecido o ampliado ùltimamente planes de respaldo para 
situaciones de pérdidas de trabajo, para combatir de mejor manera el COVID-19 
(OIT, 2020). Una gran parte de las organizaciones adoptaron modalidades de trabajo 
remoto para mantener activa la institución. 
 
Las medidas usadas a nivel latinoamericano por los Estados encargados, 
estuvieron orientados en su mayoría a asistir al núcleo familiar del hogar, debido a la 
reducciòn del empleo y dinero; y como foco principal el sistema sanitario a través de 
las pautas mencionadas por los especialistas en salud (Organización Mundial de la 




Guatemala, las empresas también recibieron el apoyo estatal esto evidenciando el 
compromiso que sostienen tanto el estado y las empresas con los colaboradores 
(OIT, 2020). 
 
No obstante, en Perú, entre el 15 de marzo y el 18 de diciembre del 2020, se 
publicaron 24 decretos supremos, resoluciones ministeriales y resoluciones 
supremas por parte del Ministerio de Trabajo y Promociòn del Empleo; el Ejecutivo 
emitió 17 decretos de urgencia, además de decretos legislativos. Se trata de medidas 
para asegurar condiciones laborales que se adecúen a los cambios acelerados que 
llegaron con la pandemia (MTPE, 2020). 
 
Considerando la realidad actual en la presente investigación se desea conocer 
¿Cuál es la correlación entre el compromiso organizacional y la cultura 
organizacional de los empleados de una empresa agrícola en chincha 2021? 
 
La presente investigación se justificó teóricamente porque se llevó a cabo una 
revisión de las variables compromiso y cultura organizacional. Analizando los 
antecedentes, además, esta investigación servirá de antecedente para próximos 
estudios.  
 
La investigación fue metodológica porque utiliza instrumentos (Compromiso 
organizacional de Meyer y Allen y la Escala de cultura organizacional de Daniel 
Denison) con propiedades psicométricas de confiabilidad y validez demostradas.  
 
Esta investigación propone solucionar la problemática social-práctica sobre la 
falta de compromiso en las organizaciones por parte de los empleados, debido a la 
inadecuada cultura organizacional de las empresas. 
 
La finalidad general de la investigación fue encontrar la relación entre el 








dimensiones del compromiso organizacional (normativo, continuidad y afectivo) y 
cultura organizacional, asimismo detallar los niveles de compromiso organizacional 
de los trabajadores de una compañía agrícola.  
 
La premisa principal del estudio fue “Existe la correlación entre el compromiso 
organizacional y cultura organizacional de los operarios de una empresa agrícola. Y 
como hipótesis nula se planteó “No existe correlación entre el compromiso y cultura 
organizacional de los empleados de una compañía agrícola”. 
 
“Existe relación entre afectividad y cultura organizacional de operarios de una 
compañía agrícola. Y como hipótesis nula se planteó “No existe nexo entre 
afectividad y cultura organizacional de los operarios de una compañía agrícola”.  
 
“Existe relación entre continuidad y cultura organizacional de obreros de una 
entidad agrícola. Y como hipótesis nula se planteó “No existe vínculo entre 
continuidad y cultura organizacional de los obreros de una entidad agrícola”.  
 
“Existe relación entre normativa y cultura organizacional de los proletarios de 
una compañía agrícola. Y como hipótesis nula se planteó “No existe correlación entre 





II. MARCO TEÓRICO 
 
 
En el presente capítulo se estudiaron los antecedentes y la teoría de los 
autores de las variables. Como antecedentes, se tomaron a autores del contexto 
internacional y nacional. 
 
En el plano internacional se encontró a Haruna et al. (2021), donde en 435 
trabajadores dentro de la industria agrícola en Nigeria, investigaron el impacto sobre 
la calidad de vida según lugar de trabajo en naciones de ingresos inferiores y 
promedios y la percepción de los trabajadores agrícolas con respecto a cómo los 
elementos de control intrínsecos y extrínsecos dentro y fuera del entorno laboral 
impactan en su productividad dentro de la industria agrícola en Nigeria, con una 
metodología  cuantitativa, utilizando encuestas como instrumentos. Los resultados 
manifestaron que más del 60,6% del grupo de la muestra confirmó trabajar muy por 
encima de las horas de trabajo nacionales de 40 horas por semana. Por ello se 
determinó que se hallaron semejanzas marcadas con respecto al género de los 
encuestados sobre el dominio en el trabajo (f= 10.03, p< .001) y las condiciones 
laborales (f= 12.04, p< .001), y las mujeres tienen una mejor calidad de vida laboral. 
 
Se encontró a Ravelo e Intong (2020), donde en 430 agricultores del estado 
de Bukidnon en el Sur de Filipinas, determinaron la correspondencia del compromiso 
organizacional y la competencia con el cumplimiento laboral de los empleados de 
Extensión Agrícola (AEW) en Bukidnon, sur de Filipinas; con una metodología 
descriptiva, correlacional. Como resultados se obtuvo (p< .000) que al compartir su 
visión y objetivos (afectivo r= .627), se comprometió a seguir trabajando con él 
(continuación r= .497) y realizó esfuerzos adicionales para ello (normativo r= .572).  
 
Gabini (2020), en 376 en empleados de una empresa terciaria en Argentina, 
se analizó si dentro de los modelos de compromiso organizacional, alguno conciliaba 
la correlación de la articulación de trabajo-familia y la satisfacción en el trabajo con 
una metodología empírico, cuantitativo y transversal. Como resultados se obtuvo que 
la dimensión de compromiso afectivo evaluaba completamente las relaciones del 
constructo trabajo-familia y la satisfacción del colaborador en el trabajo. No se 




significativamente con el compromiso afectivo (r = -.14; p < .01). 
 
Se encontró a Sarhan et al. (2020), donde en 248 empleados en el sector 
hotelero en Jordania, se investigó la asociación entre el compromiso y la cultura 
organizacional de los empleados en el sector hotelero jordano; con una metodología 
descriptiva. Como resultados se concluyó que este estudio proporciona 
implicaciones de gestión útiles y contribuye al acervo existente de conocimientos 
sobre las relaciones entre compromiso y cultura organizacional. 
 
Wei-Quan Lin et al. (2019), en 1404 trabajadores de salud comunitarios en 
China, se analizaron las escalas de compromiso organizacional, satisfacción laboral 
y compromiso laboral entre los empleados de la salud comunitaria en China, y 
examinar las relaciones espaciales de las variables; con una metodología 
transversal, con encuestas como instrumentos. Como resultados se encontraron 
niveles medios de satisfacción y compromiso en el trabajo entre los colaboradores 
de salud comunitarios. El compromiso organizacional se correlacionó 
favorablemente   con el compromiso en el trabajo (r= .564) y la satisfacción laboral 
(r= .550). El análisis de la ruta indicó que el efecto total (β=.598) del compromiso 
organizacional sobre la satisfacción laboral (R2= .52) consistió en un efecto directo 
(β= .264) y un efecto indirecto (β=.334), que estuvo mediado positivamente por el 
engagement en el trabajo. La mejora en el compromiso laboral puede conducir a un 
mayor nivel de satisfacción en el lugar de trabajo. 
 
Moreno (2020), en 30 trabajadores de una empresa pesquera en Nuevo 
Chimbote; se analizó  la correlación de la calidad de vida que llevan los 
colaboradores en la empresa y cultura de la organización pesquera, mediante un 
procedimiento no experimental correlacional y de tajo cruzado, utilizando el 
instrumento que fue la encuesta de Denison sobre cultura organizacional. Como 
resultados se obtuvo una p< .493 y r= .06, concluyendo que sí existe relación 
relevante con respecto a ambas variables. 
 
Cerna (2018), en 228 colaboradores de la municipalidad provincial de 
barranca, examinó  la correlación entre cultura y compromiso organizacional, con 




instrumentos de encuesta de cultura organizacional de Denison y encuesta de 
compromiso organizacional de Meyer y Allen. Como resultados se obtuvo una p< .00 
y = .06, concluyendo que sí existe relación significativa y de correlación alta directa. 
 
Mamani (2018), en 22 colaboradores municipales del distrito de San Antonio 
- Moquegua, se estudió la proporción entre cultura y compromiso organizacional de 
los trabajadores, con metodología gráfico correlacional y de tajo cruzado, utilizando 
los instrumentos de encuesta de cultura organizacional de Denison y encuesta de 
compromiso organizacional de Meyer y Allen. Como resultados se obtuvo una p < 
.00 y r = .646, concluyendo que sí existe relación significativa y de correlación alta 
directa. 
 
Linares (2017), en 120 colaboradores de la compañía Unimaq S.A. Ate, 
examinó  la correlación entre cultura y compromiso organizacional, con metodología 
cuantitativa, descriptiva correlacional y de tajo cruzado, empleando los instrumentos 
como la encuesta de cultura organizacional y encuesta de compromiso 
organizacional. Como resultados se obtuvo una p < .00 y r = .709, concluyendo que 
sí existe relación significativa y de correlación positiva alta. 
 
En el plano nacional se encontró a Romero (2017), donde en 160 en 
empleados de una entidad avícola en la urbe de Huarmey, se examinó  la relación 
entre cultura organizacional y el compromiso organizacional, por medio de una 
fórmula descriptiva correlacional y de corte transversal, utilizando los instrumentos 
de Escala de compromiso organizacional. Como resultados se obtuvo una p< .05 y 
r= .819, concluyendo que sí existe relación muy significativa y de correlación alta 
directa. 
 
En relación a las teorías fueron tomadas las siguientes para abarcar ambas 
variables. 
 
Denison (1990), en su teoría cultura corporativa y efectividad organizacional, 
guiado por las teorías de Hofstede sobre la dimensionalización de culturas, Edgar 
Schein y su teoría cultura organizacional, Cameron y Quinn y su teoría valores en 




aspectos principales que guardan relevancia sobre el desempeño que puede ocurrir 
en una empresa, siendo estos aspectos los siguientes:  
 
Involucramiento: es expresado cuando las empresas, en su desarrollo 
progresivo incluyen poder en los empleados y forman unidades que promueven la 
competencia de los individuos en distintas escalas jerárquicas en la organización. 
Cuando ocurre este acontecimiento, los socios de  las empresas brindan más soporte 
a las áreas al realizar más allá de sus funciones labores que evidencian su 
compromiso con la empresa; en ese sentido, generan un sentido de pertenencia y 
de fidelidad con la empresa. Generar involucramiento en los empleados conlleva una 
labor ardua para la empresa, ya que no todos los individuos sostienen la misma 
escala de desarrollo, ya sea académico como funcional; por tanto el área en gestión 
será la encargada de impulsar la colaboración de todos los participantes, quienes 
ayudarán a alcanzar los objetivos (Denison, 1990). 
 
Consistencia: Las empresas muestran más eficacia cuando mantienen una 
coherencia en su conformación. La conducta se basa en los valores que cada 
participante tiene dentro de sí, lo cual permite que así como a los seguidores también 
a los líderes, estos puedan marcar sus puntos de vista para lograr normas que 
promuevan la mezcla de distintos pensamientos y puntos de vista, ampliando el 
conocimiento para llevar a cabo una óptima compenetración y coordinación entre los 
trabajadores. Las empresas que poseen una cultura sólida, a menudo cuentan con 
estos tipos de particularidad. La consistencia se podrá obtener al existir una visión 
en conjunto de la visión, misión y valores, obteniendo como consecuencia un sólido 
equilibrio y unión en la dinámica empresarial (Denison, 1990). 
 
Adaptabilidad: Una empresa en su etapa de crecimiento y desarrollo, 
continuamente experimenta modificaciones o cambios, por ende la adaptación forma 
parte importante para el crecimiento de la organización. En su mayoría las empresas 
que muestran más dificultad para adaptarse a los cambios son aquellas 
organizaciones constituidas o grandes, debido a que en muchas de ellas se puede 
percibir una excesiva unión, lo cual es un factor que genera complicaciones en 
situaciones de transición y adaptabilidad a las futuras situaciones. Es recomendable 




el grupo y la capacidad de adaptación que pueden tener los miembros, ya que 
pueden tener una no positiva compatibilidad, que podría generar desunión al 
momento de iniciar alguna intervención sobre la misma (Denison, 1990). 
 
Misión: muchas empresas no tienen una clara visión acerca del flujo a realizar 
para alcanzar sus metas y objetivos, a diferencia de aquellas, las empresas que 
cuentan con una visión y sus objetivos claros, direccionan el alcance de sus metas, 
expresadas por medio de una visión colectiva entre los miembros y directores de la 
organización. Es importante determinar la misión establecer claramente los objetivos 
y las metas; también facilita una administración clara con respecto a la aplicación de 
las acciones a emprender, asimismo, sirve como guía para la supervisión y 
cumplimiento de las tareas fijadas a cada integrante, contribuyendo con el 
compromiso a corto, mediano y largo plazo (Denison, 1990).  
 
Meyer y Allen (1993), propusieron el compromiso organizacional como la 
relación emocional mutua de la empresa con sus colaboradores, ya que influye para 
unirse o no a una empresa, con base en las teorías de Buchanan sobre construyendo 
compromiso organizacional, Kesler y su teoría sobre la psicología del compromiso, 
la teoría de Mowday et al sobre compromiso organizacional y la teoría de Wiener 
sobre el compromiso en las organizaciones. 
 
Mowday et al (1982), observaron que la literatura organizacional se apoya de 
algún modo en el concepto de estructura organizativa, que fortalece con más 
intensidad la incidencia en la dimensión de compromiso afectivo; para su aclaración, 
menciona tres categorías:  
 
 Características personales: se basa sobre el individuo, se evidencian los 
datos demográficos como (edad, tenencia y sexo) como tambien los valores del 
individuo y algunos rasgos de su personalidad. Se hallaron investigaciones en las 
que el compromiso afectivo y el género de la persona se ven relacionados; del mismo 
modo se halló correspondencia marcada con respecto a la edad del individuo y el 
compromiso afectivo citado por Mathieu y Zajac (1990). También los trabajadores 
mayores de edad tuvieron experiencias más gratificantes en el entorno laboral que 




mencionan que los trabajadores necesitan obtener cierta práctica previa en una 
empresa para generar un vínculo afectivo con una institución. En alusión a las 
diferencias de distribución, se evidencio que las personas con necesidad de logro, 
manifiestan un nivel alto de compromiso afectivo. Con respecto a la personalidad, no 
se evidencia algún dato relevante.  
 
 Particularidades institucionales: se puede manifestar como el proceso de  
forjamiento de conductas de una empresa, los trabajadores se sienten alineados a 
aquellas experiencias diarias realizadas en su trabajo y de las consecuencias que 
ocasionan las acciones. Asimismo, enfatiza en las relaciones de los individuos que 
ocurren en el entorno laboral y cómo estas impulsan el compromiso, por medio del 
sentimiento de unidad según Meyer y Allen (1997). 
 
Características enlazadas con las experiencias laborales: encontramos 
conexiones más sólidas sobre el compromiso afectivo; el cual se ve más relacionado 
cuando el colaborador tiene mayor tiempo en el trabajo. Esta particularidad apunta a 
la motivación, que sirve como  provocadora del desarrollo entre el trabajador y la 
empresa. 
 
Meyer y Allen (1997), terminaron por determinar al compromiso afectivo como 
el sentimiento para con la organización, convirtiéndolo en un vínculo significativo 
entre la persona y la empresa según las teorías de Hackman y Oldham. 
 
La edad es una de las variables que se encuentra más relacionada con la 
dimensión del compromiso, según los estudios, ya que muestra que los costos que 
se producen por desvinculación en su mayoría se reducen cuando los individuos 
tienen mayor edad y lograr obtener un mayor sentimiento de identidad y pertenencia 
con la empresa; es decir mientras más jóvenes son los empleados, más propensos 
están a desvincularse de la institución nombró Meyer y Allen (1997).  
 
En vista del horizonte amplio acerca del significado de las definiciones, 
categorías, entre otros, sobre compromiso de continuidad (Meyer y Allen, 1991). 





El aporte del empleado en una empresa, la productividad económica que 
genera para la organización y el costo que provocaría el desvincularse. 
 
Alteración de las posturas por incoherencias de las finanzas  aportadas a la 
empresa con sus horas hombre y la remuneración acorde.  
 
Meyer y Allen (1997) terminan definiendo al compromiso de continuidad como 
el sentimiento de culpa que puede surgir en el individuo al desvincularse de la 
empresa. 
 
Meyer y Allen (1991), ante las amplias perspectivas sobre los significados y 
conceptualizaciones del compromiso de normativo; Meyer y Allen, guiado por 
estudios de Wiener y Gechman, analizaron diversas aproximaciones con respecto a 
su conceptualización:  
  
Comportamientos del individuo debido a las normativas establecidas, y la 
misión de unirse al objetivo o meta de dicha empresa. 
  
Comportamientos en función a las metas y finalidad de la institución para 
lograr en conjunto las predicciones normativas inculcadas. Estudiado por Wiener y 
mencionado por Meyer y Allen (1997). 
 
Según Meyer y Allen (1997) el compromiso normativo es el sentir 
administrativo de un empleado con respecto a su situación en el trabajo; también 
sobre la autoevaluación acerca de sus resultados como sus valores al ser 
participante en la empresa. Igualmente mencionan que la misión del compromiso 
normativo se alcanzaría con efectividad con la congruencia de pensamiento y 
acciones de cada persona. Por tanto, se ve influenciado por la idea del colaborador 
acerca de su situación en el trabajo y el cómo se puede mostrar más eficiente. 
Asimismo, los indicadores definidos para esta dimensión son: la lealtad y el sentido 









3.1 Tipo y diseño de investigación 
 
 Tipo de investigación 
La investigación es de modelo básica, buscó ampliar los datos con respecto 
a las variables de investigación a través de los hechos observables y la relación que 
establecen; en este sentido, se busca originar conocimiento sobre un tema específico 
(CONCYTEC, 2018). El modelo de análisis fue descriptivo - correlacional, porque se 
enfoca en calcular el valor de la correspondencia que se halla entre dos o más 
conceptos o variables como son la Cultura y Compromiso Organizacional 
(Hernández-Sampieri et al, 2018). 
 
 Diseño de investigación 
El reciente análisis se ajustó a un diseño no experimental dado que no se llevó 
a cabo la manipulación de las variables investigadas; por tanto solo se aplicó la 
apreciación del fenómeno. Con planteamiento No experimental, el diseño usado fue 
cruzado, ya que la recaudación de datos, fue dada en un instante concreto, para la 
exclusiva finalidad de explicar ambas variables. Luego examinar su implicación y 
correspondencia (Hernández-Sampieri et al, 2018). 
 





Es la circunstancia mental que señala la interacción del colaborador con la 
compañía, conforma incidencia para la determinación de mantener la estadía en la 
empresa (Meyer y Allen, 1991). 
  
Definición operacional: 
Es la puntuación obtenida en la prueba de Meyer y Allen de compromiso 
organizacional. La cual contiene: 





Las dimensiones que conforman el cuestionario son 3, siendo las siguientes: 
compromiso afectivo, compromiso de continuidad y compromiso normativo. 
 
Nivel de medición: La utilizada fue de Likert de medición ordinal.  
compuesta por 18 ítems. 
 
Indicadores: Sentido de pertenencia, vínculo afectivo con la empresa, 
identificación, permanencia, sentimiento de deuda, lealtad, evitar riesgos, cumplir 





Es la configuración profunda de las instituciones, con razón de ser en sus 
valores, supuestos y creencias que contienen los integrantes y la manera en que los 
mismos dirigen y guían, sus acciones en la organización (Denison, 1996, p. 624).   
 
Definición operacional:   
Son los resultados alcanzados del instrumento de cultura organizacional de 
Denison (1996), contiene las siguientes dimensiones. 
 
Dimensiones:  
Las dimensiones que conforman el cuestionario son 4, siendo las siguientes: 
Involucramiento, consistencia, adaptabilidad y misión. 
 
Nivel de medición: La escala que se aplicó fue Likert de medición ordinal.  
conformada por 60 ítems. 
 
Indicadores: Desarrollo de capacidades, empoderamiento, orientación del 
equipo, valores fundamentales, pactos, integración y coordinación, gestión del 
cambio, enfoque al usuario, aprendizaje orga, dirección estratégica e intención, 





3.3 Población, muestra y muestreo 
 
Población: 
Se mencionó que al grupo de personas que comparten rasgos, costumbres o 
ideas entre sí, se les nombra población, con ellos se procura extraer deducciones; 
debido a ello se ubicaron en peculiaridades de contenido, entorno y duración. La 
población investigada estuvo compuesta por 400 trabajadores de una organización 
agrícola en Chincha. Refieren que la muestra simboliza de forma reducida al total de 
los individuos, con las mismas particularidades, por tanto las deducciones que de su 
investigación se encuentren podrán ser alusión a la población, (Hernández-Sampieri 
et al, 2018).  
 
Muestra:  
La muestra fue compuesta por 130 trabajadores de una institución agrícola en 
Chincha, fue censal; ya que en la investigación, el total de los miembros van a contar 
con la opción de realizarla. Por tanto, las conclusiones que se logran alcanzar de 
ello, serán generalizadas con la población intervenida (López, 1998, p.123).  
 
Muestreo: 
El muestreo utilizado para el estudio fue no probabilístico intencional, que 
abarca solo a las personas que se tiene alcancé (Hernández-Sampieri et al., 2018). 
 
Criterios de inclusión: Trabajadores de la institución que desean participar 
realizando las encuestas. 
 






3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 El instrumento fue la prueba de compromiso organizacional de Meyer, Allen y 
Smith; la técnica fue la encuesta.  
 
 Test de Compromiso Organizacional  
Ficha técnica 1 
 
Nombre del instrumento  : Escala de Compromiso Organizacional de Meyer, 
    Allen y Smith. 
Autores    : John Meyer, Natalie Allen y Catherine Smith  
Fecha de creación  : 1993  
Procedencia    : Estados Unidos  
Ámbito de aplicación  : Trabajadores mayores de edad.  
Modo de empleo   : Colectiva  y/o individual 
Duración de práctica  : 15 - 20 minutos  
Número de ítems   : 18 
 
Reseña histórica  
 Fue diseñada y creada por John Meyer y Natalie Allen en 1993 evalúa el 
compromiso orga en tres extensiones: afectivo, normativo y continuidad. Es una 
prueba de información psicológica creada para evaluar la escala de compromiso en 
una compañía, contiene 18 ítems, los cuales son puntuados por la medida Likert, y 
el universo aplicable es en mayores de 17 a más años de edad. Luego, se menciona 
el significado de las siete opciones: 
    
1 es igual a ….. totalmente en desacuerdo 
   2 es igual a ….. moderadamente en desacuerdo 
   3 es igual a ….. débilmente en desacuerdo 
   4 es igual a…... ni deacuerdo ni en desacuerdo 
   5 es igual a ….. débilmente de acuerdo 
   6 es igual a ….. moderadamente de acuerdo 






Consiga aplicación  
● Lea cuidadosamente cada pregunta. 
● No existen respuestas buenas o malas, solo marca lo que usted considere 
adecuado en ese momento. 
 
 
Calificación e interpretación 
 Se debe tener en cuenta cada respuesta marcada por el participante, como 
anteriormente se mencionó la escala tiene 7 opciones. Asimismo, se debe considerar 
en el caso de las preguntas 1,3,10,14,15,18, deberán invertir las puntuaciones, 
calificando a los participantes de la siguiente manera: 
 
 1 es igual a totalmente en desacuerdo, pero……………….se invierte a 7  
 2 es igual a moderadamente en desacuerdo, pero..………se invierte a 6  
 3 es igual a débilmente en desacuerdo, pero……………….se invierte a 5  
 4 es igual a ni de acuerdo ni en desacuerdo, pero...………se invierte a 4  
 5 es igual a débilmente de acuerdo, pero…………………...se invierte a 3  
 6 es igual a moderadamente de acuerdo, pero...…………..se invierte a 2  
 7 es igual a totalmente de acuerdo, pero…………………...se invierte a 1 
 
 De manera global, los puntajes son consideradas desde 0 a 113 a más puntos, 
para el nivel general, para las dimensiones, los puntajes se consideran desde 6 hasta 
42 puntos. 
 
Propiedades psicométricas originales del instrumento  
 La escala fue investigada en distintas poblaciones y distintas realidades, todas 
en el entornos laborales similares, demostrando altos niveles de fiabilidad, como las 
halladas por Allen y Meyer en 1996, que concluyeron la fiabilidad en las tres 
extensiones que propusieron: afectivo (.85), de continuidad (.79) y normativo (.73). 
 
 Acerca de la confiabilidad por permanencia eventual se halló que tiende a 
ser menor en el momento que se evalúa el compromiso en trabajadores con menor 





 En el lapso del proceso de estudio, se ha utilizado en distintas situaciones el 
instrumento, hallando a Arciniega y González en 2006 quienes ratificaron y 
adecuaron el instrumento al español, por lo que utilizaron un estudio factorial 
exploratorio, encontrando tres extensiones; por tanto, los niveles de fiabilidad que se 
hallaron fueron de 0.79 en el compromiso afectivo, 0.77 en el compromiso continuo 
y 0.72 en el compromiso normativo.  
 
Propiedades psicométricas peruanas 
 A nivel nacional, Argomedo en 2013 encontró validez de la prueba al 
exponerlo a revisión por jueces por medio del análisis binomial; logró aceptación de 
la prueba (p< 0.05); también, halló una fiabilidad de 0.822 en colaboradores de una 
entidad militar. Montoya (2014) encontró un nivel de fiabilidad de 0.918 del 
instrumento, en empleados de un Contact Center, adicional se encontraron en la 
validez de constructo, que la prueba estuvo conformada por dos dimensiones: 
afectivo-normativo y de continuidad. 
 
 
Test de Cultura Organizacional  
Ficha técnica 2 
 
Nombre del instrumento  : Denison Organizational Culture Survey 
Autores    : Daniel Denison y William Neale  
Fecha de creación  : 1996   
Procedencia    : Estados Unidos   
Entorno para empleo  : Trabajadores adultos. 
Tipo de aplicación   : Independiente o grupal  
Duración de ejecución  : 20 a 30 minutos  
Número de preguntas : 60 
 
 
Definición del instrumento 
Fue creada y diseñada por el Psicólogo Daniel Denison, como componente 
de sus tareas de estudio, asimismo se halla entre los artículos “Denison 




indagación psicológica, creado para determinar las características culturales 
generales que muestran los empleados de empresa, con el fin de hallar 
investigaciones a nivel organizacional. Está conformada por 60 ítems, enumerados 




Administración del Instrumento 
La prueba se puede realizar de dos modos: independiente y en grupo. No 
tiene un tiempo máximo de ejecución, pero si se visualiza que el participante supera 
más de media hora, se asesora al participante y observa el porqué del retraso al 
completar la escala y se orientará para su finalización. 
En primera instancia se brinda el cuestionario, y se les brinda la siguiente 
indicación: En frente de usted observará preguntas vinculadas a la cultura de la 
compañía. Donde cada pregunta cuenta con cinco alternativas para marcar. Revise 
y lea detenidamente todas las preguntas y responda con el número que usted 
consideré adecuado en cada opción, la que más se adecue a su pensamiento al 
respecto. Responda a todas las preguntas. No existen respuestas malas ni buenas. 
 
Asimismo, se visualiza la representación de las cinco alternativas, aunque 
debe de estar mencionada en la prueba, para que pueda ser leída y comprendida de 
mejor manera en una escala Likert): 
 
1 es igual a……. totalmente en desacuerdo  
2 es igual a……. en desacuerdo  
3 es igual a……. ni en acuerdo ni en desacuerdo  
4 es igual a……. de acuerdo  
5 es igual a……. totalmente de acuerdo  
 
Calificación  
Se considera cada respuesta brindada del participante; como se menciona la 
escala tiene 5 opciones, y las puntuaciones se colocan como se explicó en la parte 
de introducción al test. No obstante, se debe de tener en consideración que para los 





1 es igual a completamente en desacuerdo….se invertirá como 5  
2 es igual a en desacuerdo..…………………...se invertirá como 4  
3 es igual a ni en acuerdo ni en desacuerdo…se invertirá como 3  
4 es igual a de acuerdo………….……………se invertirá como 2 
5 es igual a completamente de acuerdo……...se invertirá como 1 
 
De manera global, las calificaciones parten de los 15 a 75 puntos otorgados a 
cada rasgo cultural, la tasación se aplica, al combinar el total alcanzado. 
 
Interpretación  
Existe un software creado por el autor para obtener los resultados. 
 
Aspectos psicométricos: Confiabilidad y validez 
 
La escala fue evaluada en distintas poblaciones y distintas realidades, pero 
en similares entornos laborales, mostrando niveles de fiabilidad adecuados, como 
los de Denison et al (2006), quienes hallaron niveles de fiabilidad de .68 a .96 en las 
siguientes áreas: las dimensiones de implicación, consistencia, adaptabilidad, misión 
y los indicadores. Asimismo, durante los años de su creación hasta la actualidad, se 
ha aplicado su prueba en distintas organizaciones, hallando niveles de fiabilidad 
semejantes a los del autor.  
 
Para la validez del instrumento, se aplicaron un análisis factorial confirmatorio, 
que consiguió los cuatro factores anteriormente mencionados.  
 
La adaptación para el idioma español se llevó a cabo por Bonavia et al (2010), 
quienes concluyeron su confiabilidad por medio de la aplicación del alfa de Cronbach, 
mediante el cual encontraron los niveles de fiabilidad mínimo de .70 a .92; en las 
dimensiones de implicación, consistencia, adaptabilidad, misión y sus indicadores. 
Al finalizar su validez de constructo utilizaron un estudio factorial exploratorio y 







Se realizó la investigación informando a la empresa a través de un documento 
formal de la universidad que respalda la realización de la investigación para su 
respectivo consentimiento y autorización. Las fechas de la aplicación de los 
instrumentos fueron validadas por el área administrativa y los horarios fueron al final 
del turno de los colaboradores, informándoles a los mismos que pueden completar 
las pruebas en sus momentos libres y/o en casa, esto con el fin de no interrumpir con 
su jornada laboral en la empresa. Se brindó las indicaciones para el llenado de los 
instrumentos, se comunicó sobre el consentimiento informado, la confidencialidad y 
anonimato con respecto al llenado de la información.  
 
3.6 Método de análisis de datos  
Se efectuó la estadística inferencial para precisar la relación entre las 
variables de estudio. La tabulación de los datos se llevó a cabo mediante un 
formulario virtual de google y el programa para exportar los datos estadísticos fue el 
software SPSS 26 que también ayudó para la obtención de los análisis de datos para 
obtener las tablas, el análisis de las dimensiones, la relación de las variables de 
acuerdo a los objetivos establecidos. Del mismo modo se utilizará el programa SPSS 
26 donde se obtuvo el coeficiente de alfa de Cronbach para determinar la 
confiabilidad de los instrumentos, de igual manera, los datos estadísticos 
descriptivos,confirmatorios y exploratorios de la muestra. Asimismo, para delimitar 
los análisis estadísticos de correlación se dispuso de la prueba de normalidad de 
Kolgomorov- Smirnov, para una muestra mayor a 50 personas, y sus resultados 
disponen estadísticos no paramétricos,  por ello, se aplicó el factor de correlación 
Rho de Spearman.  
Finalmente para reconocer el nivel de la variable compromiso se empleó 
estadísticos de frecuencia y porcentaje. 
3.7 Aspectos éticos  
Las consideraciones éticas del presente estudio consideran el compromiso y 
el elevado nivel de compromiso en el proceso de este propósito, evitando las 
falsedades y los plagios, por lo que se ha otorgado respeto por el carácter intelectual 




El recojo de las referencias se llevó a cabo por medio del conocimiento y 
aceptación de los encargados administrativos de la empresa agrícola. Asimismo, se 
le comunicó a los trabajadores el tiempo que se requiere de su colaboración.  
El Colegio de Psicólogos del Perú (2017), en su ART 24, menciona que todo 
estudio que se realiza debe contar con la aceptación y consentimiento del 
participante, por tanto se le informa para que este brinde su consentimiento de 
manera voluntaria, en caso el participante sea menor de edad su asentimiento; 
asimismo, se omite cualquier tipo de publicidad engañosa con intención de conseguir 
atención psicológica (p. 32). 
Por tanto, según la American Psychological Association (2017), utilizar citas 
textuales, tiende a ser imprescindible, asimismo se mantendrá en incógnito el 






En el presente capítulo se muestran los hallazgos del estudio, estos 
resultados están presentados de manera ordenada de acuerdo a los objetivos 
establecidos. Asimismo, los instrumentos aplicados para el estudio fueron el 
cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y Allen que obtuvo una 
confiabilidad de (.71) y la Escala de Cultura Organizacional de Denison con una 






Prueba de Kolmogorov-Smirnov de conformidad  










N  130 130 130 130 130 
Parámetros 
normalesa,b 








Absoluto 0.065 0.113 0.054 0.108 0.079 
 Positivo 0.038 0.077 0.043 0.059 0.079 
 Negativo -0.065 -0.113 -0.054 -0.108 -0.060 
Estadístico de 
prueba 
 0.065 0.113 0.054 0.108 0.079 
Sig. 
asintótica(bilateral) 
 ,200c,d ,000c ,200c,d ,001c ,047c 
La Tabla 1, las dimensiones de compromiso afectivo, compromiso normativo 
y la cultura empresarial general muestran una asignación No normal (p< .05). Sin 
embargo, la extensión de compromiso de continuidad y el compromiso 
organizacional presentan una asignación normal (p> .05). Por tanto, esta 





Tabla 2  
Correlación entre cultura organizacional y compromiso organizacional 
      Compromiso organizacional 
Rho  Spearman 
Cultura 
organizacional Coeficiente correlación ,593 
  Sig. (bilateral) ,000 
En la Tabla 2 de correlación, se puede observar que si existe correlación, 
donde dicha correlación es directa que significa que cuando crece uno, crece el otro; 
positiva y de intensidad moderada (p< .05; r= .593) por tanto existe suficiente 
demostración estadística para negar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis del 
investigador: “existe correlación entre compromiso organizacional y cultura 













Tabla 3  
Correlación entre cultura organizacional y la dimensión de compromiso afectivo 
      Compromiso afectivo 
Rho  Spearman 
Cultura 
organizacional Coeficiente correlación ,493 
  Sig. (bilateral) ,000 
Se visualiza en la Tabla 3 la relación entre cultura organizacional y la 
dimensión de compromiso afectivo muestran una correlación directa, positiva y de 
intensidad moderada (p< .05; r= .493). Por tanto existe suficiente demostración 
estadística para negar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis del investigador: “existe 
relación entre compromiso afectivo y cultura organizacional de los trabajadores de 






















Tabla 4  
Correlación entre cultura organizacional y la dimensión de compromiso de 
continuidad 
      Compromiso  continuidad 
Rho  Spearman 
Cultura 
organizacional Coeficiente correlación ,252 
  Sig. (bilateral) ,000 
Se puede visualizar en la Tabla 4, la correlación entre cultura organizacional 
y la dimensión de compromiso continuidad muestran una correlación directa, positiva 
y de intensidad baja (p< .05; r= .252). Por tanto existe suficiente certeza estadística 
para desmentir la hipótesis nula y aceptar la hipótesis del investigador: “existe 
relación entre compromiso continuidad y cultura organizacional de los trabajadores 
















Tabla 5  
Correlación entre cultura organizacional y la dimensión de compromiso normativo  
      Compromiso  normativo 
Rho  Spearman 
Cultura 
organizacional Coeficiente correlación ,532 
  Sig. (bilateral) ,000 
Se puede visualizar en la Tabla 5, que la correlación entre cultura 
organizacional y la dimensión de compromiso normativo muestran una correlación 
directa, positiva y de intensidad moderada (p< .05; r= .532). Por tanto existe 
suficiente certeza estadística para oponerse a la hipótesis nula y aceptar la hipótesis 
del investigador: “existe relación entre compromiso normativo y cultura 























Niveles de compromiso organizacional 
 Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 1 0.8 
Bajo 23 17.7 
Promedio 82 63.1 
Alto 23 17.1 
Muy alto 1 0.8 
Total 130 100.0 
La Tabla 6, nos muestra los niveles de compromiso que arrojó la muestra de 
compromiso organizacional con los siguientes resultados: como el más puntuado 
siendo el nivel promedio con 63.1%, luego el nivel alto y bajo con puntuaciones 
iguales de 17.7%; finalizando con los niveles muy bajo y muy alto siendo ambos 
puntuados con 0.8%. Lo cual se interpretaría de la siguiente manera: El 0.8% de los 
colaboradores se encuentra muy comprometidos con la empresa, seguido de un 
17.7% de los colaboradores que muestran un nivel alto de compromiso con la 
institución, en ambos casos el deseo de permanecer en la empresa es positivo; la 
mayoría de los colaboradores mantienen un nivel promedio de compromiso de 63.1% 
sintiéndose comprometidos en cierta medida con la empresa. En un nivel bajo 
encontramos al 17.7% de la población quienes no se sienten comprometidos con la 
empresa, siendo  el grupo más crítico un 0.8% de la población quienes mostraron un 
nivel muy bajo de compromiso con la institución lo cual puede desencadenarse en 





En el presente capítulo se va a detallar la discusión de los resultados 
encontrados en la investigación las cuales fueron direccionadas a buscar la relación 
entre compromiso organizacional y cultura organizacional en los trabajadores de una 
empresa agrícola la cual se van a comparar con los estudios previamente 
investigados conjuntamente con las teorías planteadas. La metodología utilizada 
para el estudio fue básica, ya que buscó ampliar la información de cada variable de 
investigación, mediante los hechos observables y la relación que establecen; 
esperando brindar conocimientos sobre estos temas específicos. El modelo de 
análisis fue descriptivo - correlacional, debido a que está enfocado en medir el nivel 
de relación que existe entre dos o más conceptos o variables en este caso 
compromiso organizacional que obtuvo un grado de confiabilidad de (.71) y cultura 
organizacional que obtuvo un grado de confiabilidad de (.96) según el Alfa de 
Cronbach. Asimismo en el estudio se utilizó un diseño no experimental ya que no se 
llevó a cabo la manipulación de las variables investigadas; por tanto solo se aplicó la 
observación del fenómeno. Con enfoque No experimental de corte transversal, ya 
que la recaudación de datos, fue dada en un momento concreto, para la exclusiva 
finalidad de explicar ambas variables para posteriormente examinar su implicación y 
correspondencia. 
Como objetivo principal se encontró que la correlación es directa, positiva y 
de intensidad moderada entre compromiso organizacional y cultura organizacional 
p< .05; r= .593, de los trabajadores de una empresa agrícola en Chincha, 2021; que 
significa que cuando crece uno, crece el otro. A nivel nacional dichos resultados 
encontraron similar relación con los hallados por Romero (2017), quien en una 
población de trabajadores avícolas en Huarmey, halló correlación directa, alta y muy 
significativa p=  .00 menor a p= .05 y correlaciòn de r= .819 entre la cultura 
organizacional y el compromiso organizacional de los operarios de dicha empresa 
avícola en Huarmey. Los  resultados encontrados también guardan relación con 
respecto a la variable de compromiso organizacional con los hallados a nivel 
internacional por Ravelo (2020), quien en su investigación que tuvo lugar en la ciudad 
de Bukidnon, Filipinas, sobre 430 agricultores, determinaron la correlación del 
compromiso organizacional y la competencia con el cumplimiento laboral de los 




comprometió a seguir trabajando con el (continuación r= .497) y ha realizar esfuerzos 
adicionales para ello (normativo r= .572) y una relación directa de p<.000. Asimismo, 
se hallaron relación similar con respecto a la variable compromiso organizacional con 
los resultados encontrados por Wei-Quan Lin et al (2019), donde el compromiso 
organizacional se correlacionó positivamente con el compromiso laboral (r= .564) y 
la satisfacción laboral (r= .550). Y  por último se encontró relación con el estudio 
realizado a nivel nacional de Cerna (2018), quien encontró que la cultura 
organizacional influye en el compromiso organizacional de los trabajadores de 
manera directa de p= .00 menor a p= .05 y correlación de Spearman (rho= .637) el 
cual ratifica que existe relación positiva moderada. Los resultados también se 
corroboran con las teorías planteadas en su momento por los autores Meyer y Allen 
(1993), quienes propusieron el compromiso organizacional como la relación 
emocional mutua de la empresa con sus colaboradores, ya que  influye sobre la 
decisión de unirse o no a una empresa, para llegar a esta conclusión se basaron en 
las teorías de Buchanan (1974), sobre construyendo compromiso organizacional, 
Kesler (1971), y su teoría sobre la psicología del compromiso, la teoría de Mowday 
et al (1982), sobre compromiso organizacional y la teoría de Wiener (1982), sobre el 
compromiso en las organizaciones. 
Asimismo, como primer objetivo específico, se encontró relación entre la 
dimensión de compromiso afectivo y cultura organizacional, mostrando una 
correlación directa, positiva y de intensidad moderada (p< .05; r= .493) en los 
trabajadores de una empresa agrícola en Chincha, 2021, confirmando la hipótesis 
del investigador: existe relación entre compromiso afectivo y cultura organizacional 
de los trabajadores de una empresa agrícola”. Los presentes datos se muestran 
opuestos con respecto a la variable de compromiso afectivo con los encontrados a 
nivel internacional en Argentina por Gabini (2020), quien buscó analizar si alguno de 
los tipos de compromiso organizacional mediaba la relación entre la articulación 
trabajo-familia y la satisfacción laboral; hallando como resultados que el compromiso 
afectivo media parcialmente las relaciones entre las dimensiones del constructo 
articulación trabajo-familia (enriquecimiento y conflicto) y la satisfacción laboral, la 
cual se correlacionó negativa y significativamente con el compromiso afectivo (r=-
.14; p< .01) y no con los otros compromisos. Caso similar se encontró con respecto 




su muestra de colaboradores, evaluó el compromiso afectivo, obteniendo un nivel 
promedio del 48.62% en trabajadores agrícolas de una empresa en Huarmey. Lo 
cual se interpreta: a mayor afecto y cariño de los colaboradores con la empresa, 
mayor compromiso para cumplir con sus tareas. Otro estudio internacional que 
mostró similitud con respecto al compromiso afectivo fue el hallado por Despina 
(2021), en la ciudad de Tesalónica en Grecia, estos datos mostraron asociaciones 
significativas entre los tipos de cultura y las dimensiones climáticas, así como las 
dimensiones climáticas y la satisfacción laboral, se demostró que la satisfacción 
laboral es el antecedente del compromiso laboral y el compromiso afectivo de los 
empleados. Estos hallazgos se complementan con la teoría del diseño del trabajo de 
Hackman y Oldham (1980), que según Meyer y Allen en 1997, determinaron al 
compromiso afectivo como el sentimiento para con la organización, convirtiéndolo en 
un vínculo significativo entre la persona y la empresa. 
Como segundo objetivo específico se encontró correlación entre cultura 
organizacional y la dimensión de compromiso continuidad mostrando una correlación 
directa, positiva y de intensidad baja (p< .05; r= .252), aceptando la hipótesis del 
investigador: “existe relación entre compromiso de continuidad y cultura 
organizacional de los trabajadores de una empresa agrícola”. Los datos hallados 
encuentran relación con respecto al compromiso de continuidad con los encontrados 
por Ravelo (2020), en la ciudad de Filipinas, en una población similar de agricultores, 
encontró relación directa p< .000 y de compromiso de continuidad directa, positiva y 
de intensidad moderada r= .497, de los trabajadores, dado que se comprometían con 
la organización en la medida que compartían su visión y objetivos. Otros datos que 
se relacionan con respecto al compromiso de continuidad, se hallaron en los estudios 
nacionales de Romero (2017), quien en su muestra de trabajadores, evaluó el 
compromiso de continuidad, obteniendo un nivel promedio del 41.87% en los 
trabajadores de una empresa en Huarmey, es decir, permanecen en la empresa 
debido a que sienten que han aportado bastante a ella y por qué las oportunidades 
de encontrar un nuevo trabajo no son elevadas. Datos opuestos se encontraron en 
el estudio de Benitez (2013), en México, en su muestra constituida por trabajadores 
de una empresa Aeroportuaria; hallando que la dimensión que posee mayor 
relevancia en tanto al compromiso es la dimensión de compromiso de continuidad; 




laboran en la empresa cuentan con muchos años de servicio, hecho que los empuja 
a conservar el empleo. Estos datos se refuerzan con la teoría de Meyer y Allen 
(1997), sobre compromiso de continuidad, definiendo al compromiso de continuidad 
como el sentimiento de culpa que puede surgir en el individuo al desvincularse de la 
empresa.  
Con respecto al tercer objetivo específico, se halló correlación entre dimensión 
de compromiso normativo y cultura organizacional, muestran una correlación directa, 
positiva y de intensidad moderada (p< .05; r= .532), por tanto se acepta la hipótesis 
del investigador: “existe relación entre compromiso normativo y cultura 
organizacional de los trabajadores de una empresa agrícola”. Estos hallazgos se 
relacionan con los encontrados a nivel nacional por Romero (2017), en Huarmey, al 
respecto del compromiso normativo con un nivel promedio de 39.37% el cual muestra 
la lealtad de los colaboradores con la institución. La presente investigación a nivel 
internacional muestra similitud con lo hallado por Atencio (2020), en Colombia, en 
una población de docentes; obteniendo como resultado que los docentes de la 
institución educativa objeto de estudio, tienen un nivel alto en las dimensiones de 
continuidad y normativo. También en el ámbito internacional la relación es similar 
con lo hallado por Ravelo (2020), en Filipinas, con un resultado normativo r= .572, 
que manifiesta el nivel de compromiso y lealtad de los colaboradores quienes se 
comprometen con la organización para alcanzar los objetivos al compartir su visión.  
Estos resultados guardan relación con las teorías de Wiener y Gechman (1977), 
sobre compromiso en las organizaciones, quienes guiaron a Meyer y Allen a definir 
al compromiso normativo, como el sentir administrativo de un empleado con respecto 
a su situación en el trabajo; también sobre la autoevaluación acerca de sus 
resultados como sus valores al ser participante en la empresa. 
Como último objetivo se detalló el nivel de compromiso general de los 
colaboradores, según la muestra los niveles de compromiso organizacional, se 
hallaron los siguientes resultados: como el más puntuado fue el nivel promedio con 
63.1%, lo cual muestra cierta tranquilidad y compromiso de los trabajadores para 
permanecer en la empresa por el momento; con un nivel alto encontramos a un grupo 
de 17.7% colaboradores y en un nivel muy alto a otro grupo de 0.08% colaboradores 
quienes muestran un deseo marcado en permanecer en la compañía. Caso opuesto 




de 0.08% con un nivel muy bajo de compromiso, siendo ambos los más propensos 
a abandonar el trabajo en algún momento. Estos estudios guardan similitud con los 
hallados a nivel nacional por Romero (2017), en una muestra de trabajadores de una 
empresa avícola en Huarmey donde el nivel de compromiso fue promedio. En el 
ámbito internacional muestran similitud con los hallazgos de Choi D. (2020), en 
Corea del Sur, quien buscó relación entre la orientación social de las empresas 
sociales y el compromiso organizacional de sus empleados, hallando resultados que 
muestran que el propósito social, los procesos compartidos de toma de decisiones y 
el desempeño social son factores influyentes para el nivel de compromiso 
organizacional de los colaboradores. Caso similar al presente estudio, se encontró a 
nivel internacional en España en el estudio de Romero y Diaz (2014), en una muestra 
de obreros españoles, hallaron que el compromiso organizacional se encontraba en 
un nivel promedio. Como explicación a este hallazgo sustentaron los obreros sentir 
falta de reconocimiento por sus labores. Estos resultados se pueden sustentar con 
la teoría sobre el compromiso organizacional de Meyer y Allen (1997), quienes 
mencionan que cuando se realiza la gestión de recursos humanos, formación de 
grupos de trabajo, evaluación, promoción de puestos, premios y reconocimientos que 
se brindan en el entorno de trabajo, las personas suelen incrementar su nivel de 
compromiso. 
 
Finalmente mencionar que las posibilidades están abiertas a futuras 





Primero: Se encontró correlación entre compromiso organizacional y cultura 
organizacional (p < .05; r= .593) entre los trabajadores de una empresa agrícola en 
Chincha, 2021. 
Segundo: Se halló correlación directa, positiva y de intensidad moderada (p< 
.05; r= .493) entre cultura organizacional y la dimensión de compromiso afectivo en 
los colaboradores de una empresa agrícola en Chincha 2021.  
Tercero: Existe correlación directa, positiva y de intensidad baja (p< .05; r= 
.252) la correlación entre cultura organizacional y la dimensión de compromiso 
continuidad en los colaboradores de una empresa agrícola en Chincha 2021.  
Cuarto: Existe correlación directa, positiva y de intensidad moderada (p< .05; 
r=.532) entre cultura organizacional y la dimensión de compromiso normativo de los 
trabajadores de una empresa agrícola en Chincha 2021. 
Quinto: Se encontraron distintos niveles de compromiso siendo promedio el 
más elevado con 63.1%, luego el nivel alto y bajo con puntuaciones iguales de 






Según la información encontrada en el presente estudio, se recomienda: 
1. A los colaboradores se les recomienda sentirse en la libertad de expresar 
sus preocupaciones y dudas, para que se sientan escuchados y atendidos. 
2. Se le sugiere a los colaboradores alinear sus valores a los de la empresa 
para armonizar su estadía en la institución. 
3. A la empresa se le sugiere realizar eventos de confraternidad para 
mantener fidelizados a los colaboradores.  
4. Se recomienda a la empresa realizar capacitaciones específicas sobre los 
valores que ellos comparten y sobre las competencias que deseen optimizar en los 
candidatos, para que los candidatos de manera amigable adapten la postura que 
busca la empresa en ellos. 
5. En el futuro se sugiere realizar estudios sobre variables relacionadas al 
compromiso y la cultura de una organización para encontrar más competencias 
actitudinales que puedan influir en el compromiso organizacional. 
6. También se sugiere que en futuros estudios la aplicación de los 
instrumentos se pueda realizar de manera presencial en el lugar de trabajo ya que 
en el presente estudio por la coyuntura del Covid-19 se llevó a cabo de manera 
virtual, obteniendo resultados interesantes; no obstante, un porcentaje de la 
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Anexo 2: CUESTIONARIO DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL 
A continuación se presentan 18 ítems referidos al compromiso organizacional, por favor conteste a cada uno 
de ellos con sinceridad; no existen respuestas adecuadas, buenas, inadecuadas o malas. Lea 











































Si yo no hubiera invertido tanto en esta 
organización, consideraría trabajar en otra parte.        
2 
Aunque fuera positivo para mí, no siento que sea 
correcto renunciar a mi organización ahora        
3 
Renunciar a esta organización actualmente es un 
asunto tanto de necesidad como de deseo        
4 
Permanezco en esta organización porque lo 
necesito y deseo.        
5 
Si renunciara a esta organización pienso que 
tendría muy pocas opciones alternativas de 
conseguir algo mejor.        
6 
Sería muy feliz si trabajara el resto de mi vida en 
esta organización.        
7 
Me sentiría culpable si renunciara a esta 
organización en este momento.        
8 Esta organización merece mi lealtad.        
9 
Realmente siento los problemas de esta 
organización como propios.        
10 
No siento ningún compromiso de permanecer con 
mi empleador actual.        
11 
No renunciaría a esta organización ahora porque 
me siento comprometido con su gente.        
12 Esta organización significa mucho para mí.        
13 Le debo muchísimo a esta organización.        
14 
No me siento como “parte de la familia” en esta 
organización.        
15 No me siento parte de esta organización        
16 
Una de las consecuencias de renunciar a esta 
organización seria la escasez de alternativas 





Sería muy difícil dejar esta organización en este 
momento, incluso si lo deseara.        
18 
No me siento “emocionalmente vinculado” con 
esta organización.        
Anexo 3: CUESTIONARIO DE CULTURA ORGANIZACIONAL 
 
A continuación se presentan una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. Le agradeceremos que responda con absoluta sinceridad, marcando 
con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista. No hay respuesta buena ni 























La mayoría de los trabajadores grupo estan muy 
comprometidos con su trabajo. 
     
2 
Las decisiones con frecuencia las toman las 
personas que disponen de la mejor información. 
     
3 
La información se comparte ampliamente y se 
puede conseguir con facilidad. 
     
4 
Cada trabajador cree que puede tener un impacto 
positivo en el grupo. 





La planificación de nuestro trabajo es continua e 
implica a todo el mundo en algún grado. 
     
6 
Se fomenta activamente la cooperación entre los 
diferentes grupos de esta organización. 
     
7 
Trabajar en este grupo es como formar parte de 
una familia. 
     
8 
Acostumbramos a realizar las tareas en equipo, en 
vez de descargar el peso en la dirección. 
     
9 
Los equipos y no los individuos son los principales 
pilares de esta organización. 
     
10 
El trabajo se organiza de modo que cada persona 
entiende la relación entre su trabajo y los 
objetivos de la organización. 
     
11 
La autoridad se delega de modo que las personas 
puedan actuar por sí mismas. 
     
12 
La capacidad del nuevo trabajador se mejora 
constantemente. 
     
13 
Este grupo invierte continuamente en el 
desarrollo de las capacidades de sus miembros. 
     
14 
La capacidad de las personas es vista como una 
fuente importante de ventaja frente a la 
competencia. 
     
15 
A menudo surgen problemas porque no 
disponemos de las habilidades necesarias para 
hacer el trabajo. 
     
16 Los líderes y directores practican lo que dicen. 
     
17 
Existe un estilo de dirección característico con un 
conjunto de prácticas distintivas. 
     
18 
Existe un conjunto de valores claro y consistente 
que rige la forma en que nos conducimos. 
     
19 
Ignorar los valores esenciales de este grupo te 
ocasionará problemas. 





Existe un código ético que guía nuestro 
comportamiento y nos ayuda a distinguir lo 
correcto. 
     
21 
Cuando existen desacuerdos, trabajamos 
intensamente para encontrar soluciones donde 
todos ganen. 
     
22 Este grupo tiene una cultura “fuerte”. 
     
23 
 
Nos resulta fácil lograr el consenso, aun en temas 
difíciles. 
     
24 
A menudo tenemos dificultades para alcanzar 
acuerdos en temas importantes. 
     
25 
Existe un claro acuerdo acerca de la forma 
correcta e incorrecta de hacer las cosas. 
     
26 
Nuestra manera de trabajar es consistente y 
predecible. 
     
27 
Las personas de diferentes grupos de esta 
organización tienen un objetivo en común. 
     
28 
Es sencillo coordinar proyectos entre los 
diferentes grupos de esta organización. 
     
29 
Trabajar con alguien de otro grupo de esta 
organización es como trabajar con alguien de otra 
organización. 
     
30 
Los diferentes niveles jerárquicos siguen los 
mismos objetivos. 
     
31 
La forma que tenemos de hacer las cosas es 
flexible y fácil de cambiar. 
     
32 Respondemos bien a los cambios del entorno. 
     
33 
Adoptamos continuamente nuevas y mejores 
formas de hacer las cosas. 
     
34 
Los intentos de realizar cambios suelen encontrar 
resistencias. 





Los diferentes grupos de esta organización 
cooperan a menudo para introducir cambios. 
     
36 
Los comentarios y recomendaciones de nuestros 
clientes conducen a menudo a introducir cambios. 
     
37 
La información sobre nuestro cliente influye en 
nuestras decisiones. 
     
38 
Todos tenemos una comprensión profunda de los 
deseos y necesidades de nuestro entorno. 
     
39 
Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los 
intereses de los clientes. 
     
40 
Fomentamos el contacto directo de nuestra gente 
con los clientes. 
     
41 
Consideramos el fracaso como una oportunidad 
para aprender y mejorar. 
     
42 
Tomar riesgos e innovar son estimulados y 
recompensados por la empresa. 
     
43 Muchas ideas “se pierden en el camino”. 
     
44 
El aprendizaje es un objetivo importante en 
nuestro trabajo cotidiano. 
     
45 
Nos aseguramos de que todos estén informados 
acerca de lo que ocurre en el área. 
     
46 
Esta organización tiene un proyecto y una 
orientación a largo plazo. 
     
47 
Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras 
organizaciones. 
     
48 
Esta organización tiene una misión clara que le 
otorga sentido y rumbo a nuestro trabajo. 
     
49 
Esta organización tiene una clara estrategia de 
cara al futuro. 





La orientación estratégica de esta organización no 
me resulta clara. 
     
51 
Existe un amplio acuerdo sobre las metas a 
conseguir. 
     
52 
Los líderes y directores fijan metas ambiciosas 
pero realistas. 
     
53 
La dirección nos conduce hacia los objetivos que 
tratamos de alcanzarlo. 
     
54 
Comparamos continuamente nuestro progreso 
con los objetivos fijados. 
     
55 
Las personas de esta organización comprenden lo 
que hay que hacer para tener éxito a largo plazo. 
     
56 
Tenemos una visión compartida de cómo será 
esta organización en el futuro. 
     
57 
Los líderes y directores tienen una perspectiva a 
largo plazo. 
     
58 
Los objetivos a corto plazo forman parte de 
nuestra visión a largo Plazo. 
     
59 
Nuestra visión nos genera entusiasmo y 
motivación. 
     
60 
Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin 
poner en riesgo nuestra visión a largo plazo. 

























Anexo 8: Matriz de consistencia 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
Compromiso organizacional y cultura organizacional de los trabajadores de una empresa agrícola, 2021 
 PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS 












¿Cuál es la relación del 
Compromiso organizacional 
y la cultura organizacional 
de los trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen? 
¿Cuál es la relación de la 
Afectividad y la de cultura 
organizacional en los 
trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 









Determinar la relación del 
Compromiso organizacional 
y Cultura Organizacional de 
los trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen 
Determinar relación de la 
afectividad y la cultura 
organizacional en los 
trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 









H1: Existe relación entre el Compromiso 
organizacional y cultura organizacional 
de los trabajadores de una empresa 
agrícola del Distrito de El Carmen. 
 
 
H0: No existe relación entre 
Compromiso organizacional y la Cultura 
Organizacional de los trabajadores de 
una empresa agrícola del Distrito de El 
Carmen. 
H1: Existe relación entre la afectividad y cultura 
organizacional de los trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito El Carmen. 
H0: No existe relación entre la afectividad y 
cultura organizacional de los trabajadores de 
una empresa agrícola del Distrito El Carmen. 
¿Cuál es la relación de la 
Continuidad y la de cultura 
organizacional en los 
trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen? 
Determinar relación de la 
continuidad y la cultura 
organizacional en los 
trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen 
H1: Existe relación entre la continuidad y 
cultura organizacional de los trabajadores de 
una empresa agrícola del Distrito El Carmen. 
H0: No existe relación entre la continuidad y 
cultura organizacional de los trabajadores de 
una empresa agrícola del Distrito El Carmen. 
¿Cuál es la relación de la 
Normativo y la de cultura 
organizacional en los 
trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen? 
Determinar relación de lo 
normativo y la cultura 
organizacional en los 
trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen 
H1: Existe relación entre la normativa y cultura 
organizacional de los trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito El Carmen. 
H0: No existe relación entre la normativa y 
cultura organizacional de los trabajadores de 
una empresa agrícola del Distrito El Carmen. 
¿Cuál es el nivel de la 
Cultura Organizacional en 
los trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen? 
Determinar la relación de la 
Cultura Organizacional en 
los trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen? 
 
¿Cual es el nivel del 
Compromiso en los 
trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 
de El Carmen? 
Determinar el nivel del 
Compromiso organizacional 
en los trabajadores de una 
empresa agrícola del Distrito 





Anexo 9: Operacionalización de las variables 








considerada como el 
estado psicológico 
donde existe una 
relación entre los 
colaboradores con la 
organización con sus 
decisiones de 
continuar o dejar la 
organización” 
Afectivo Sentimientos positivos o identificación con la 
organización (Meyer y Allen, 1991 citados por De 
la Puente, 2017). 
Sentido de 
pertenencia. Vínculo 
afectivo con la 
empresa. 
Identificación. 
6,9,12,14,15,18 Likert del 1 al 7  
1= Totalmente en 
desacuerdo  
2= Moderadamente en 
desacuerdo  
3= Débilmente en 
desacuerdo  
4= Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo  
5= Débilmente de acuerdo  
6= Moderadamente de 
acuerdo  





Muy bajo = 0 al 42  
Bajo = 43 al 70  
Promedio = 71 al 95  
Alto = 96 al 112  
Muy alto = 113 a más 
Continuidad Es el estado de dependencia, donde los intereses 
son línea base para los colaboradores, para 
continuar en la organización o dejarla. (Meyer y 
Allen, 1991 citados por De la Puente, 2017). 
Permanencia. 
Sentimiento de deuda. 
Lealtad. 
1,3,4,5,16,17 
Normativo Es la adhesión del empleado con su organización, 
sintiéndose en deuda por la oportunidad. (Meyer 
y Allen, 1991 citados por De la Puente, 2017). 









Robbins (1999) se 
refiere a un sistema 
de actitudes y valores 
compartidos con los 
miembros de una 
organización lo que 
con lleva a 
distinguirlas y 
diferenciarlas de 
otras organización es 
Involucramient
o 
Según Lodahl & Kejner (1965), es el grado de 
identificación psicológica de la persona con su 
trabajo 
Empoderamiento 











Likert del 1 al 5  
1= Totalmente en 
desacuerdo  
2= En desacuerdo 3= Ni en 
acuerdo ni en desacuerdo  
4= De acuerdo  






Muy Bajo = 123 al 141  
Bajo = 142 al 179  
Promedio = 180 al 200  
Alto = 201 a 238  
Muy Alto = 239 a más 
Consistencia Se podría definir como ser constante en lo que 
hacemos ya que involucra muchos otros factores 
como la capacidad de mantenerse enfocado, 
comprometido, disciplinado e incluso motivado 







Adaptabilidad Es la capacidad de responder adecuadamente a 
las exigencias del entorno, regulando el 
comportamiento para lograr la homeostasis 
Creación de cambio 






Misión Corresponde a la razón de ser de la organización y 
constituye el resumen de todos los valores, 
objetivos e intenciones de la organización, o, en 
otras palabras, corresponde a la identificación de 
la definición de negocio de la organización 
Dirección estratégica e 
intención Metas y 
objetivos Visión 
46,47,48,49,50 
51,52,53,54,55 
56,57,58,59,60 
 
